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Modèle conceptuel des facteurs impactant l’adoption de la gestion 




Avec l’essor de plus en plus important que connait l’utilisation des nouvelles technologies au sein des 
organisations, la gestion des ressources humaines s’est transformée en une fonction à vocation stratégique et 
créatrice de valeur.  Cette transformation est due en grande partie à l’adoption du système de gestion 
électronique des ressources humaines qui permet à l’organisation de réaliser des gains aussi bien opérationnels, 
relationnels que stratégiques. La réalisation de ces gains demeure conditionnée par la réussite de l’adoption et de 
la mise en place dudit système. Et malgré le développement très important des recherches sur la gestion 
électronique des ressources humaines sous ses différents angles, l’adoption de l’e-GRH dans le secteur public 
demeure assez limitée, surtout dans le contexte des pays en développement (Rahman et al., 2018). Troshani et 
al., (2011) révèlent que l’adoption dans le secteur public peut être confrontée à plusieurs obstacles et présente 
certaines spécificités par rapport à son adoption dans le secteur privé. Ainsi, l’objectif de cette recherche est 
d’explorer les facteurs impactant l’adoption et la réussite organisationnelle de la gestion électronique des 
ressources humaines dans le contexte de l’administration publique au Maroc. L’étude synthétise la revue de 
littérature relative aux modèles théoriques et aux facteurs d’adoption et de réussite organisationnelle des 
innovations technologiques, et propose un nouveau modèle conceptuel des facteurs impactant l’adoption de l’e-
GRH dans le secteur public. Le modèle se base sur quatre types de facteurs : les facteurs humains, les facteurs 
technologiques, les facteurs organisationnels et les facteurs environnementaux. Cette recherche contribue à 
l'enrichissement de la littérature relative à l’adoption de la gestion électronique des ressources humaines et 
propose un modèle qui fera l’objet d’une étude empirique dans les administrations publiques au Maroc.  
Mots clés : Adoption, e-GRH, Gestion électronique des ressources humaines, innovation, secteur public. 
Classification JEL : M15   
Type de l’article : Article théorique. 
Abstract  
With the increasing use of new technologies in organisations, Human Resource Management has become a 
strategic and value-creating function. This transformation is largely due to the adoption of electronic Human 
Resource Management system, which allows the organisation to make operational, relational and strategic gains. 
The realization of these gains remains conditional on the successful adoption and implementation of this system. 
And despite the very significant development of research on e-HRM from different angles, the adoption of        
e-HRM in the public sector remains quite limited, especially in the context of developing countries (Rahman et 
al., 2018). Troshani et al., (2011) reveal that adoption in the public sector may face several barriers and has some 
certain specificities compared to its adoption in the private sector. Thus, the objective of this research is to 
explore the factors impacting the adoption and organizational success of e-HRM in the context of public 
administration in Morocco. The study synthesizes the literature review related to theoretical models and factors 
of adoption and organizational success of technological innovations, and proposes a new conceptual model of 
factors impacting the adoption of e-HRM in the public sector. The model is based on four types of factors: 
human factors, technological factors, organizational factors and environmental factors. This research contributes 
to the enrichment of the literature on the adoption of e-HRM and proposes a model that will be the subject of an 
empirical study in public administrations in Morocco. 
Keywords: Adoption, E-HRM, electronic Human Resource Management, innovation, public sector. 
JEL Classification: M15    
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Dans le monde économique volatile d'aujourd'hui, marqué par une concurrence exacerbée, 
un développement technologique rapide et une évolution vers l’économie de la connaissance, 
la gestion des ressources humaines est devenue une fonction pionnière dans l’organisation, 
passant ainsi d’une fonction à vocation administrative à une fonction stratégique et créatrice 
de système de travail à haute performance (T. Bondarouk et al., 2016; Khan et al., 2017; 
Troshani et al., 2011).  Waheed et al., (2020) ont constaté dans leurs recherches que les 
pratiques de gestion des ressources humaines sont positivement associées à la performance 
organisationnelle. Cette évolution est en partie attribuée aux nouvelles technologies des 
ressources humaines et plus particulièrement à la gestion électronique des ressources 
humaines « e-GRH » qui couvre tous les mécanismes et contenus d’intégration possibles entre 
la GRH et les technologies de l'information, visant à créer de la valeur pour l’organisation  et 
les employés (T. V. Bondarouk & Ruël, 2009). 
Récemment, l'utilisation de la gestion électronique des ressources humaines dans les 
organisations a connu un développement important. Cela s'explique par le fait que les rôles de 
l’e-GRH dans la planification, la mesure, la mise en œuvre, l'évaluation et le contrôle des 
activités sont significativement cruciaux dans le fonctionnement quotidien d'une organisation 
(Haeruddin, 2017). La gestion électronique des ressources humaines facilite le traitement des 
données, augmente la productivité des employés et améliore les services aux clients ainsi que 
l’orientation stratégique  de la fonction RH  (Parry & Tyson, 2011; Poisat & Mey, 2017; 
Srivastava et al., 2020; Waheed et al., 2020). Grâce à ces progrès, l'e-GRH entraîne des 
changements dans les RH et constitue donc un développement important dans le domaine 
(Rahman & Aydin, 2020).  
L'intérêt croissant pour la gestion électronique des ressources humaines au cours des deux 
dernières décennies est démontré par les nombreuses publications sur ce sujet  (Alam et al., 
2016; Al-Dmour et al., 2013; T. Bondarouk et al., 2017; T. V. Bondarouk & Ruël, 2009; 
Dmour et al., 2017; Haeruddin, 2017; Poisat & Mey, 2017; Rahman et al., 2018; Troshani et 
al., 2011), et dont la majorité ont été menées dans des pays développés tels que l'Europe 
occidentale et les États-Unis. La gestion électronique des ressources humaines est un domaine 
de recherche qui a été étudié sous différents angles et dans de nombreux secteurs, et c'est un 
sujet qui continue d'évoluer et d'attirer l'attention des chercheurs et des organisations (Dmour 
et al., 2017). Toutefois Rahman et al., (2018)  révèlent que les études relatives aux facteurs 
d’adoption de la gestion électronique des ressources humaines dans le secteur public, 
notamment dans les pays en développement comme le Maroc,  demeurent assez limitées. 
Malgré les avantages potentiels très importants de l’e-GRH, son adoption dans le secteur 
public peut être confrontée à plusieurs obstacles. Pour Troshani et al., (2011) les modèles 
d’adoption développés dans le secteur privé ne peuvent être automatiquement appliqués au 
secteur public, et ce pour différentes raisons : Les objectifs sous-jacents du secteur public 
(multiples, intangibles et à buts non lucratifs) sont différents de ceux de secteur privé 
(rentabilité et viabilité économique) ; Les organisations publiques adoptent généralement les 
innovations d’une manière réactive : adoption des innovations qui ont déjà fait preuve de 
succès dans d’autres organisations, contrairement au secteur privé qui peut adopter des 
innovations d’une manière proactive ; En raison de la culture organisationnelle et de la 
réticence des employés, la diffusion des innovations dans le secteur public demeure plus 
difficile par rapport à sa diffusion dans le secteur privé  et une autre contrainte très importante 
réside dans le cycle de budgétisation et des restrictions financières de l’Etat, liées à la 
conjoncture économique et politique du pays.   
Par ailleurs, l’objectif principal de cette recherche est  d’explorer et de conceptualiser les 
facteurs impactant l’adoption et la réussite organisationnelle de la mise en place d’un système 
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de gestion électronique des ressources humaines au sein des organisations publiques. Pour 
répondre à cet objectif nous allons d’abord présenter le contexte de l’étude, la définition de 
l’e-GRH et sa différence avec le système d’information des ressources humaines « SIRH » 
ainsi que les différents atouts que l’organisation peut obtenir suite à la mise en place de la 
gestion électronique des ressources humaines. Ensuite nous allons relater les principales 
théories utilisées dans le domaine de l’adoption des innovations technologiques. Pour enfin 
conclure avec le modèle conceptuel que nous avons élaboré, et qui contient les hypothèses de 
recherche relatives aux facteurs impactant la mise en place de la gestion électronique des 
ressources humaines dans le contexte de l’administration publique.  
2. Contexte de l’étude 
A l’égard de plusieurs pays en développement, l’administration publique marocaine est 
entrée ces dernières années dans une nouvelle voie, celle de la modernisation. Une 
modernisation qui s’inscrit dans le cadre du « Nouveau Management Public », qui vise une 
plus grande efficience de l’action publique et une modernisation des services de 
l’administration.  La nouvelle constitution, les ambitions de digitalisation de l’administration 
et l’implication dans les rouages du « Système-monde » conduisent le pays à s’interroger sur 
l’évolution de ses pratiques managériales. Le Maroc souhaite ainsi relever les défis de demain 
et passer d’une gestion administrative basée sur la régularité à une démarche managériale où 
l’objectif principal est de réaliser de grandes performances de la part de son administration 
dont le capital humain constitue l’élément clé.  
C’est ainsi qu’une bonne gestion des ressources humaines de l’administration publique 
s’impose et devient une des priorités de gestion du Royaume, et ce vu la place prépondérante 
qu’occupe les ressources humaines dans n’importe quel projet de réforme. En effet, c’est à 
travers une bonne gestion de son capital humain que l’administration pourrait assurer 
l’implémentation des politiques envisagées, garantir l’amélioration du service public, et 
atteindre les objectifs de performance et d’efficacité envisagés. Au Maroc, la gestion des 
ressources humaines a été pendant longtemps cantonnée aux aspects administratifs et 
contingents, mais, face aux nouvelles exigences d’aider à la planification des politiques des 
ressources humaines et d’améliorer leur emploi à moyen et à long terme, elle revendique à 
présent une nouvelle légitimité, notamment stratégique (Projet e-RH dans l’administration 
publique marocaine. première phase, 2007). 
La gestion des ressources humaines est sans doute un des secteurs qui a connu et connaît 
encore aujourd’hui de grandes évolutions. L’automatisation des tâches administratives, le 
développement des nouvelles technologies de l’information et de la communication et 
particulièrement des réseaux et des Systèmes d’Information des Ressources Humaines (SIRH) 
mettent en cause l’organisation traditionnelle et les objectifs de cette fonction, qui devra se 
libérer des activités opérationnelles pour s’occuper davantage des activités stratégiques. 
L’idée d'un système de gestion intégrée du personnel de l’État a fait son chemin depuis 
1986 où une commission interministérielle a été instituée pour réfléchir sur un nouveau 
système qui permettrait à l’ensemble des intervenants dans la gestion du personnel 
d’appliquer les mêmes règles de gestion, d’unifier les concepts et les procédures, et d’adopter 
les mêmes normes de communication en matière d’échange d’informations (Projet e-RH dans 
l’administration publique marocaine. première phase, 2007). En 2003, le gouvernement a 
décidé de constituer un fichier central des données du personnel de l’Etat et des collectivités 
locales sur la base d’un recensement physique des fonctionnaires (Lamghari, 2009). En 2010, 
le Maroc a mis en place un infocentre RH, qui est un fichier central des données du personnel 
de l'Etat et des collectivités locales,  capable de gérer de «manière plus technologique» les 
centaines de milliers des fonctionnaires de l'administration marocaine. Il est alimenté 
périodiquement à partir des données des différents systèmes d’information des ressources 
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humaines des différents départements ministériels. Cet infocentre RH permet aux 
administrations d’appliquer les mêmes règles de gestion administrative et d’adopter les 
mêmes normes de communication, toutefois il avait l’inconvénient de ne pas intégrer le volet 
qualitatif de la gestion des ressources humaines, de plus qu’il est considéré par les 
administrations publiques comme un outil de contrôle (Lamghari, 2009). Dans le volet de la 
transformation numérique du plan national de réforme de l’administration 2018-2021, le 
Maroc envisage la mise en place d’un système d’information des ressources humaines 
commun au sein de 16 départements ministériels, avant de le généraliser dans d’autres 
départements et administrations publiques. Le but étant de réaliser des économies d’échelle, 
d’assurer une gestion des ressources humaines moderne et efficace et d’améliorer les 
indicateurs des ressources humaines pour une meilleure prise de décision (Plan National de 
La Réforme de l’Administration 2018-2021, 2018). 
Aujourd’hui, l’administration publique marocaine connait une disparité quant à 
l’adoption et à l’utilisation de la gestion électronique des ressources humaines. Certaines 
administrations disposent d’un système intégré de gestion électronique des ressources 
humaines qui couvre toutes les activités de GRH d’une administration publique, alors que 
d’autres se limitent uniquement à un système d’information des ressources humaines basique, 
utilisé principalement pour les actes administratifs ou nécessitant un visa entre les 
ordonnateurs et le trésorier ministériel (Système de la fonction publique, 2017). D'où 
l'importance de l’étude des facteurs impactant l’adoption et la réussite organisationnelle de la 
gestion électronique des ressources humaines dans le contexte de l’administration publique au 
Maroc. 
3. Définitions 
Dans la littérature relative à la gestion électronique des ressources humaines, plusieurs 
termes sont souvent utilisés pour désigner l’utilisation de la technologie dans la gestion des 
ressources humaines : les systèmes d'information des ressources humaines (SIRH), la gestion 
électronique des ressources humaines, l’intranet RH, les RH sur le web, les RH virtuelles, les 
portails  RH,…  (El Idrissi et al., 2021). Nous allons faire la distinction entre les deux termes 
les plus utilisés par les chercheurs, à savoir : le système d’information des ressources 
humaines « SIRH » et la gestion électronique des ressources humaines « e-GRH ». 
Ruël et al., (2011) définissent le SIRH comme l'ensemble des systèmes d'information et 
des applications informatiques, autonomes ou en réseau, destinés à la gestion des ressources 
humaines, que ce soit pour faciliter les pratiques, les politiques ou les stratégies en matière de 
RH. Pour Poisat & Mey (2017), le SIRH est une procédure systématique de collecte, de 
stockage, de maintenance, de récupération et de validation des données relatives aux 
ressources humaines, aux activités du personnel et aux caractéristiques des unités 
organisationnelles. 
La gestion électronique des ressources humaines est un terme qui a été utilisé pour la 
première fois dans les années 1990 et qui fait référence à la conduite de transactions de 
gestion des ressources humaines en utilisant l'Internet (Lengnick-Hall & Moritz, 2003). Pour 
Strohmeier & Kabst (2009), l’e-GRH  fait référence à la mise en œuvre et à l'application des 
technologies de l'information et de la communication à des fins de gestion des ressources 
humaines. Une autre définition de Bondarouk et al., (2017) présente l’e-GRH comme 
l'intégration des technologies de l'information et du domaine de recherche de la gestion des 
ressources humaines. Elle se concentre sur tout le contenu de GRH qui est partagé par le biais 
des TI et qui vise à rendre les processus de GRH distinctifs et cohérents, plus efficaces, de 
haute qualité et qui créent des opportunités à long terme au sein des organisations et entre 
elles pour les utilisateurs ciblés.  
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La principale différence entre le SIRH et la gestion électronique des ressources humaines 
réside dans le fait que les SIRH s'adressent au département des ressources humaines, alors 
qu'avec l’e-GRH, le groupe cible n'est pas seulement le personnel des ressources humaines, 
mais aussi les personnes extérieures à ce département, à savoir tous les employés appartenant 
à toutes les catégories de l’organisation (Marler & Fisher, 2013; Poisat & Mey, 2017; Ruël et 
al., 2004; Saleh & Saleh, 2016). En outre, le SIRH est un concept plus ancien, antérieur à 
l'émergence des technologies de mise en réseau et de communication par Internet (Marler & 
Fisher, 2013). Techniquement parlant, on peut dire que la gestion électronique des ressources 
humaines est le déblocage technique du SIRH pour tous les employés d'une organisation 
(Saleh & Saleh, 2016). 
4. Atouts de l’e-GRH 
Malgré son jeune âge, la gestion électronique des ressources humaines est devenue un 
outil indispensable dans l’opérationnalisation des processus RH au sein des organisations. Son 
utilisation couvre l’ensemble des activités RH allant de la gestion du personnel (gestion des 
effectifs, gestion de congés, gestion des salaires,…) aux activités RH les plus stratégiques 
(gestion des performances, développement RH, ….). Parry & Tyson, (2011) distinguent trois 
catégories de gains fournis par la mise en place de l’e-GRH : les gains opérationnels, les gains 
relationnels et les gains stratégiques. 
Au niveau opérationnel, l’e-GRH accélère le traitement des données, réduit la paperasserie 
et les erreurs d’informations et améliore le suivi et l’analyse des données (Lengnick-Hall & 
Moritz, 2003).  L’e-GRH permet également la réduction des coûts  d’administration et de 
processus, grâce à la réduction des besoins en main d’œuvre « intermédiaires RH » et à 
l’accélération des processus RH (Lengnick-Hall & Moritz, 2003; Ruël et al., 2004). Ces gains 
impactant positivement  la productivité des employés et la rentabilité  grâce au retour sur 
investissement que l’organisation pourra obtenir suite à la mise en place d’un système  de 
gestion électronique des ressources humaines  (Al-Dmour et al., 2013; Lengnick-Hall & 
Moritz, 2003; Ruël et al., 2004).  
Du point de vue relationnel, Parry (2011) affirme que la mise en place de l’e-GRH 
conduit à une redistribution radicale du travail dans les organisations : Plusieurs activités 
(reporting, évaluation des performances, évaluation des coûts,….) sont effectuées par les 
professionnels RH à travers le système en ligne.  De même, à travers un traitement rapide, 
précis et important de l’information, l’e-GRH normalise les procédés de gestion des 
ressources humaines (Rahman et al., 2018) et améliore l’efficacité de l’information et de la 
communication (Beadles II et al., 2005; Ngai et al., 2007).   
Du point de vue stratégique, l’e-GRH permet de soutenir les décisions stratégiques à 
travers l’amélioration des flux d’informations, l’intégrité des données et l’utilisation optimale 
des ressources (Lengnick-Hall & Moritz, 2003).  Elle permet également d’aligner les 
pratiques RH avec les stratégies organisationnelles ce qui conduit à une amélioration globale 
des fonctions RH et de la performance organisationnelle (T. Bondarouk et al., 2017). Selon  
Hendrickson (2003), Un système de gestion électronique des ressources humaines, qui est 
bien conçu peut servir d'outil de gestion dans l'alignement ou l'intégration des objectifs du 
département des ressources humaines avec les objectifs de la planification stratégique à long 
terme de l'entreprise.  
5. Cadre théorique de la recherche 
5.1. Le secteur public et l’adoption des innovations 
Malgré l’importance de la recherche et des études en matière de l’innovation, l’innovation 
dans le secteur public demeure un sujet peu étudié : Ce n’est qu’à la fin des années 90 que les 
ISSN: 2658-8455                                                    





chercheurs ont commencé à s’y intéresser (Touati & Denis, 2013). L’analyse de la littérature 
relative à l’innovation fait la distinction entre deux niveaux d’innovation importants: le 
premier niveau concerne le développement de nouvelles idées et pratiques novatrices qui 
n’existent pas auparavant, et le deuxième est relatif à la diffusion et à l’adoption des pratiques 
développées dans d’autres organisations (Damanpour, 1991; Rogers, 1995). Rogers (1995)  
définit la diffusion comme "le processus par lequel une innovation est communiquée par 
certains canaux au fil du temps parmi les membres d'un système social" et l'adoption d'une 
innovation comme "le processus par lequel un individu (ou une autre unité de décision) passe 
de la première connaissance d'une innovation, à la formation d'une attitude envers 
l'innovation, à la décision d'adopter ou de rejeter, à la mise en œuvre et à l'utilisation de la 
nouvelle idée, et à la confirmation de cette décision". La diffusion et l’adoption d’innovations 
jouent un rôle très important dans la modernisation du secteur public, car les organisations 
publiques peuvent adopter les innovations qui ont connu un succès ailleurs, les adapter à leur 
contexte et par conséquent bénéficier de leurs divers atouts. La volonté et la capacité 
d'adopter de telles pratiques, et de les intégrer dans l'organisation,  renseignent sur la capacité 
de changement des organisations publiques (De Vries et al., 2018).   
L’étude de l’innovation dans le secteur public distingue entre divers types d’innovations : 
(1) les innovations de processus, qui peuvent être soit de nature administrative (nouvelles 
méthodes de gestion, de travail, d’allocation des ressources, ….), soit de nature technologique 
(création ou utilisation de technologies innovantes), (2) les innovations de produits ou de 
services ; (3) les innovations de gouvernance ; (4) les innovations conceptuelles (introduction 
de nouveaux concepts, paradigmes ou cadres de références) ; et (5) les innovations inter-
organisationnelles (De Vries et al., 2018; Walker, 2006) . Ces dernières années, les 
innovations technologiques sont de plus en plus omniprésentes dans le secteur public, 
imprégnant ainsi les processus de gestion et les services aux citoyens (Touati & Denis, 2013).  
5.2. Théorie de la diffusion de l’innovation 
La théorie de la diffusion de l’innovation (Rogers, 1995)  est une théorie de base  dans la 
mise en œuvre de la technologie dans les organisations. Elle se concentre sur le processus de 
mise en œuvre organisationnelle de la nouvelle technologie  et explique son utilisation dans 
les organisations. Elle offre ainsi une perspective intéressante pour explorer l'adoption de la 
gestion électronique des ressources humaines en la considérant comme une innovation 
(Rahman et al., 2018). La théorie de la diffusion de l’innovation définit cinq étapes de 
l’adoption de l’innovation à savoir : la connaissance, la persuasion, la décision, la mise en 
œuvre et la conformation. Au cours de ces cinq étapes, cinq attributs spécifiques influencent 
la probabilité d'adoption d'une innovation : (a) l’avantage relatif ou la mesure dans laquelle 
une innovation est perçue comme meilleure que l'idée ou l’objet qu'elle remplace ; (b) la 
compatibilité avec les valeurs existantes, les expériences passées et les besoins des adoptants 
potentiels ; (c) la complexité à comprendre et à utiliser l’innovation ; (d) la testabilité de 
l’innovation ; et enfin (e) l’observabilité ou la visibilité de l’innovation par les autres (Rogers, 
1995).   En plus de ces cinq attributs, Rogers (1995) relate également d’autres facteurs qui 
peuvent avoir une influence sur la décision d’adoption d’une innovation, à savoir : la 
communication, les connaissances et les compétences, les influences culturelles, le soutien 
managérial, la disponibilité des ressources et les influences externes.  
5.3. Le modèle d’acceptation de la technologie 
Le modèle d’acceptation de la technologie de Davis (1989) est une théorie des systèmes 
d'information qui tente de démontrer comment les utilisateurs parviennent à accepter ou à 
réfuter l'utilisation d'une technologie. Le modèle stipule que les utilisateurs accepteront et 
donc utiliseront un système si celui-ci présente une utilité perçue et une facilité d'utilisation 
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significatives (Bondarouk et al., 2009). L'intention comportementale désigne le degré de force 
de l'intention d'une personne à réaliser un comportement déclaré. L'utilité perçue est exprimée 
comme le degré auquel une personne considère que l'utilisation d'une technologie spécifique 
l'aidera à bien exécuter son travail et à améliorer ses performances professionnelles. Et la 
facilité d'utilisation perçue signifie la mesure dans laquelle l'utilisateur potentiel s'attend à ce 
que la technologie exige le moins d'efforts possibles (Davis, 1989). Le modèle est une mesure 
permettant de prédire et de rationaliser les raisons pour lesquelles un système technologique 
particulier peut être une cause de résistance ou de rejet.  
5.4. Le cadre « TOE » Technologie –Organisation-Environnement   
L'une des approches les plus importantes dans l'étude de l'adoption de l'innovation est  le 
modèle TOE « Technologie – Organisation – Environnement » développé par Tornatzky et 
Fleischer en 1990. Ce modèle implique l’identification des facteurs de contingence qui 
peuvent affecter les décisions d'adoption dans les organisations (Troshani et al., 2011). Il 
permet de distinguer les caractéristiques intrinsèques de l'innovation, les capacités et les 
motivations organisationnelles, ainsi que les dimensions environnementales qui ont un impact 
sur les adoptants (Baker, 2012). Ce modèle technologique a été développé en 1990 et par la 
suite perfectionné pour rendre compte des procédures et des processus par lesquels une 
organisation adopte et met en œuvre une innovation technologique définie sur la base des 
réalités des contextes mentionnés (Rahman et al., 2018).  Dans la recherche contemporaine, le 
cadre TOE est utilisé pour explorer les déterminants de l'adoption de la gestion électronique 
des ressources humaines dans les organisations (Alam et al., 2016).     
Premièrement, le contexte technologique se concentre sur la manière dont les 
caractéristiques technologiques peuvent influer l'adoption (Tornatzky & Fleischer, 1990). 
Fondamentalement, les facteurs technologiques comprennent la disponibilité et les 
caractéristiques de la technologie requise, ce qui inclut l'état de préparation de la technologie, 
la technologie existante au sein de l'organisation (infrastructure informatique), l'intégrité des 
données, l'utilité et l'intégration du système (Srivastava et al., 2020). Deuxièmement, le 
contexte organisationnel décrit la nature des caractéristiques organisationnelles qui peuvent 
faciliter ou inhiber l'adoption. Il s'agit notamment des structures, des processus et des 
ressources (Troshani et al., 2011). Par exemple la nature des ressources humaines, la taille de 
l'organisation, le style de management, le degré de centralisation et la culture 
organisationnelle (Tornatzky & Fleischer, 1990). Troisièmement, le contexte environnemental 
représente l'arène où les organisations mènent leurs activités, et comprend les caractéristiques 
de l'industrie, la réglementation gouvernementale et l'infrastructure de soutien (Tornatzky & 
Fleischer, 1990). Ces facteurs peuvent présenter des opportunités pour encourager les 
organisations ou les empêcher d'adopter des innovations. Par exemple, un environnement 
avec des histoires de réussite peut être propice à l'adoption d'une technologie, car chaque 
adoption réussie incite davantage d'utilisateurs à la mettre en place également  (Rahman et al., 
2018). 
5.5. Le modèle d'adéquation Homme-Organisation-Technologie (HOT Fit) 
Dans leur étude, sur l’examen de l’adoption du système d'information de santé dans les 
hôpitaux, Yusof et al., (2008) ont révélé que l'alignement des capacités humaines, des facteurs 
organisationnels et de la force technologique est une approche stratégique dans l'adoption des  
technologies de l’information « TI », car l'une de ces dimensions affecte de manière 
significative l'investissement dans les TI au sein des organisations (Alam et al., 2016). Le 
modèle HOT FIT permet d'évaluer le succès des systèmes d'information, l'acceptation du 
système, et d'évaluer la compatibilité entre l'homme, l'organisation et la technologie dans la 
mise en œuvre du système. La composante humaine comprend les variables : Utilisateur du 
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système (US) et Satisfaction des utilisateurs (SU) ; La composante organisationnelle 
comprend les variables : Structure de l'organisation (SO) et Environnement (E) ; tandis que la 
composante technologique comprend les variables : Qualité du système (QS), Qualité de 
l'information (QI) et Qualité du service (SerQ) (Ayuni et al., 2019). 
5.6. Combinaison des modèles TOE « Technologie –Organisation-Environnement »  
et du modèle d'adéquation Homme-Organisation-Technologie (HOT Fit) 
Alam et al., (2016) ont combiné le cadre TOE « Technologie – Organisation – 
Environnement » et le modèle HOT « Homme – Organisation – Technologie » et ont 
développé un cadre conceptuel incluant les facteurs humains, technologiques, 
organisationnels et environnementaux pour l’adoption du système d’information des 
ressources humaines.  Pour  Alam et al., (2016), les facteurs technologiques représentent une 
dimension très importante dans l’adoption du système d’information des ressources humaines. 
L'infrastructure informatique et la compatibilité perçue sont les deux facteurs les plus 
dominants de cette dimension. Quant à la complexité du système, elle représente le facteur 
technologique le moins important en raison de l’utilisation de plus en plus fréquente des 
nouvelles technologies dans les organisations et par conséquent le développement des 
compétences informatiques des employés. La dimension organisationnelle comprend la taille 
de l'organisation, la centralisation et la décentralisation, le processus de communication, le 
soutien de la haute direction, l'accès aux données, les capacités et les ressources (Srivastava et 
al., 2020). Les facteurs environnementaux comprennent principalement la réglementation 
gouvernementale, l'infrastructure de soutien et la pression concurrentielle. Pour la dimension 
humaine, les principaux facteurs d’adoption sont l'acceptation de l'utilisateur final, la 
communication et la collaboration entre les unités organisationnelles, les compétences des RH 
et l'expertise informatique (Alam et al., 2016). Kossek et al., (1994) ont suggéré que les 
perceptions de l'utilisateur final envers la nouvelle technologie ont un impact critique sur la 
mise en œuvre de l’e-GRH.  
6. Le modèle conceptuel de recherche 
En se basant principalement sur la combinaison des modèles Technologie – Organisation - 
Environnement « TOE », et du modèle d'adéquation Homme-Organisation-Technologie 
« HOT Fit », nous développons un modèle conceptuel d’adoption de la gestion électronique 
des ressources humaines dans le secteur public basé sur quatre types de facteurs : les facteurs 
humains, les facteurs technologiques, les facteurs organisationnels et les facteurs 
environnementaux.  
6.1. Les facteurs humains 
Les facteurs humains influençant l’adoption de la gestion électronique des ressources 
humaines comprennent : les compétences technologiques du personnel et l’attitude des 
employés vis-à-vis du système. 
H1 : Il existe une relation positive entre les facteurs humains et l’adoption et la mise en 
place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.1.1. Les compétences technologiques du personnel 
 Plusieurs chercheurs ont convenu que l'expertise informatique ou les compétences 
technologiques des employés et leur connaissance des outils électroniques facilitent l'adoption 
de la gestion électronique des ressources humaines (Masum et al., 2015; Ruël et al., 2004; 
Voermans & van Veldhoven, 2007).  La lenteur avec laquelle l'informatique est appliquée aux 
départements RH a été attribuée au manque de connaissances et de compétences en matière de 
gestion électronique. Le manque de compréhension par les utilisateurs des fonctions et des 
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caractéristiques d'un système est une pierre d'achoppement majeure dans la mise en œuvre de 
l’e-GRH (Teo et al., 2007). La disponibilité de compétences techniques s'avère donc une 
condition préalable à l'adoption de services de gestion électronique des ressources humaines, 
car les employés qualifiés sont plus susceptibles de gérer de manière autonome les tâches 
liées aux technologies de l'information  (T. Bondarouk et al., 2016). Par conséquent, la 
disponibilité de professionnels compétents en matière d’e-GRH est une composante 
essentielle du succès à long terme et de la croissance continue du système.  
H1a : Il existe une relation positive entre les compétences technologiques du personnel et 
l’adoption et la mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.1.2. Attitudes des employés vis-à-vis du système 
Pour Kossek et al., (1994), les perceptions de l'utilisateur final envers la nouvelle 
technologie ont un impact majeur sur la mise en œuvre de la gestion électronique des 
ressources humaines.  La perception des utilisateurs finaux est un facteur essentiel qui doit 
être prise en considération lors de la prise de décision d'adoption et de mise en œuvre. Les 
employés ont tendance à s’inquiéter et à résister face à tout changement dans l’organisation. 
Cette attitude s’accentue encore plus dans le contexte des administrations publiques (Troshani 
et al., 2011). En sécurisant les employés, une organisation peut facilement adopter la gestion 
électronique des ressources humaines ou tout autre changement de système. Les perceptions 
de la nouvelle technologie, la satisfaction interne et l'efficacité des employés jouent alors un 
rôle essentiel dans la réussite de la mise en œuvre de l’e-GRH. Pour  Oumlil & Aderkaoui, 
(2020), la satisfaction à l’égard de l’e-GRH est influencée par la perception de l'utilisateur 
final et la facilité d'utilisation du système. De ce fait, la volonté des individus d'explorer les 
nouvelles technologies et leur capacité à prendre des risques ont un grand impact sur 
l'adoption de l’e-GRH  (Al-Dmour et al., 2013; Voermans & van Veldhoven, 2007). 
H1b : Il existe une relation positive entre l’attitude des employés vis-à-vis du système et 
l’adoption et la mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.2. Les facteurs technologiques 
Les facteurs technologiques comprennent : l’infrastructure informatique et la 
compatibilité. 
H2 : Il existe une relation positive entre les facteurs technologiques et l’adoption et la 
mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.2.1. L’infrastructure informatique 
Lors de la mise en place d’une nouvelle solution ou système informatique, une infrastructure 
informatique robuste représente un des facteurs déterminants d’adoption (Alam et al., 2016). 
Une installation informatique fiable et efficace est une condition préalable à la mise en œuvre 
de la gestion électronique des ressources humaines. La disponibilité d'ordinateurs, de 
programmes, de réseaux et de l'expertise nécessaire est considérée comme un facteur clé pour 
créer de bons systèmes d'information (Marler & Fisher, 2013; Strohmeier, 2007). 
H2a : Il existe une relation positive entre l’infrastructure informatique et l’adoption et la 
mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.2.2. La compatibilité 
 La compatibilité perçue est définie comme le degré auquel une innovation est perçue 
comme étant conforme avec les valeurs existantes, les expériences passées et les besoins des 
adoptants potentiels (Masum et al., 2015). Une innovation peut être perçue comme étant 
techniquement très importante, mais elle peut ne pas être adoptée, si un adoptant potentiel la 
considère comme non pertinente par rapport à ses besoins (Dmour et al., 2016). Une 
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innovation peut être compatible ou incompatible avec les valeurs et les croyances 
socioculturelles, et/ou avec les besoins d'innovation du client  (Quaosar, 2017). La 
compatibilité dépend également de la connaissance ou de la familiarité avec l'innovation et 
ses processus. Par exemple, la recherche montre que la compatibilité avec les systèmes 
existants est positivement associée à l'adoption de la technologie (T. Bondarouk et al., 2016). 
De même, Troshani et al., (2011) ont constaté que la compatibilité était un facteur clé 
distinguant les adoptants des non-adoptants.  Plusieurs chercheurs ont indiqué que l'adoption 
de la gestion électronique des ressources humaines pourrait apporter des changements 
significatifs aux pratiques de travail des organisations ; simultanément, la résistance au 
changement est une réaction organisationnelle normale. Par conséquent, il est important  que 
les changements dus à l'introduction de la gestion électronique des RH soient compatibles 
avec son infrastructure, ses valeurs et ses croyances (Dmour et al., 2016; Masum et al., 2015). 
H2b : Il existe une relation positive entre la compatibilité et l’adoption et la mise en place 
de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.3. Les facteurs organisationnels 
Les facteurs organisationnels comprennent : l’avantage relatif, les moyens financiers, le 
support du top management et la culture organisationnelle.  
H3 : Il existe une relation positive entre les facteurs organisationnels et l’adoption et la 
mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.3.1. L’avantage relatif 
 Le déterminant "avantage relatif" est la confiance dans l'assurance d'une aide à 
l'amélioration des performances, d'une économie de temps et d'efforts, d'une réduction des 
coûts ou d'autres gains (Masum et al., 2015). L'avantage relatif de l’e-GRH fait référence aux 
bénéfices attendus et à l'utilité des applications e-GRH par rapport à d'autres applications  
(Dmour et al., 2016). L'avantage relatif s'est avéré être l'un des meilleurs prédicteurs qui sont 
positivement liés au taux d'adoption d'une innovation  (Bondarouk et al., 2016; Dmour et al., 
2016; Masum et al., 2015; Quaosar, 2017; Teo et al., 2007). Les avantages communs de l’e-
GRH fréquemment cités dans les études comprennent l'amélioration de la précision, la 
fourniture d'un accès rapide et opportun à l'information et la réduction des coûts. L’e-GRH 
peut améliorer l'efficacité du département RH en automatisant les tâches administratives, en 
réduisant la paperasse, en simplifiant les processus de travail et en distribuant de meilleures 
informations à la direction (Beadles II et al., 2005; Quaosar, 2017). Elle permet également de 
rationaliser le flux de travail dans le département des RH.  Pour Rogers (1995), le degré 
d'avantage relatif est souvent exprimé en termes de rentabilité économique, de prestige social, 
ou d'autres avantages tels que les économies de temps et d'effort, et la réduction des coûts.  De 
nombreux chercheurs ont suggéré que l'avantage le plus important de l’e-GRH est que les 
organisations peuvent consacrer plus de temps à la prise de décision et à la planification 
stratégique et moins de temps à la saisie d'information et à l'administration quotidienne des 
RH  (Beadles II et al., 2005; Quaosar, 2017).  Plus les dirigeants apprécient les avantages de 
l’e-GRH, plus ils sont susceptibles de réserver les ressources organisationnelles nécessaires à 
son adoption et à sa mise en œuvre.  
H3a : Il existe une relation positive entre l’avantage relatif et l’adoption et la mise en 
place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.3.2. Les moyens financiers 
 La disponibilité des moyens financiers représente un facteur décisif dans l’adoption de 
la gestion électronique des ressources humaines  (Waheed et al., 2020). Plus les ressources 
disponibles sont élevées, plus il est probable que la nouvelle technologie soit mise en œuvre 
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avec succès. Bondarouk et al., (2016) ont déclaré que les agents de changement sont plus 
susceptibles de contacter les clients qui ont les moyens économiques d’adopter une innovation 
et que les adopteurs tardifs d’une innovation, dans certains cas, pourraient ne pas être 
résistants mais simplement limités dans leurs ressources pour effectuer un changement. 
H3b : Il existe une relation positive entre les moyens financiers et l’adoption et la mise en 
place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.3.3. Le support du top management 
L’effet de «  l’engagement de la direction «   sur le succès ou l’échec de l’adoption des 
systèmes d’information a été reconnu par de nombreux chercheurs (T. Bondarouk et al., 2016; 
Dmour et al., 2017; Lazazzara & Galanaki, 2018; Marler et al., 2006; Teo et al., 2007). Ils 
affirment que le soutien de l’innovation par la direction générale (par exemple, en fournissant 
des ressources et des formations, et en répondant aux préoccupations en matière d’information 
et de sécurité) facilite l’adoption ou l’adoption précoce, tandis que le manque d’engagement 
de la direction générale constitue un frein  majeur à l’adoption.  
Dans l’étude menée par Troshani et al., (2011), l’engagement de la direction s’est avéré 
comme un facteur clé de l’adoption du système d’information des ressources humaines dans 
le secteur public, car il représente une source essentielle de soutien et de financement à 
l’adoption d’un SIRH et à son adaptation aux besoins de l’organisation. Et étant donné que 
l’adoption d’une innovation telle que la gestion électronique des ressources humaines 
nécessite une restructuration importante au sein d’une organisation, la volonté de la direction 
d’initier cette restructuration demeure essentielle (T. Bondarouk et al., 2016; Florkowski & 
Olivas‐Luján, 2006; Marler et al., 2006).   
Le soutien de la direction renforce également l’importance de l’innovation et contribue 
donc à son succès en surmontant la résistance organisationnelle  (Lazazzara & Galanaki, 
2018). Masum et al., (2016) indiquent que la vision et la mission claires des RH et 
l’adéquation stratégique entre l’e-GRH et la stratégie des RH de l’organisation jouent un rôle 
important dans le développement d’un projet de gestion électronique des ressources 
humaines. Le soutien du top management représente alors un facteur important du succès de 
l’implantation de la gestion électronique des ressources humaines.  
H3c : Il existe une relation positive entre le support du top management et l’adoption et la 
mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.3.4. La culture organisationnelle 
 La culture organisationnelle comprend les coutumes et les normes, les croyances, les 
valeurs partagées et les attitudes des membres d’une organisation (Dmour et al., 2017).  De 
nombreux chercheurs ont mis en évidence cette variable comme un déterminant important de 
l’adoption des systèmes et des technologies d’information  (Dmour et al., 2017; Jackson, 
2011; Masum et al., 2016). La culture organisationnelle influe sur la mesure dans laquelle les 
solutions innovantes sont encouragées, soutenues et mises en œuvre. Une culture favorable à 
l’innovation encourage les manières innovantes de représenter les problèmes et de trouver des 
solutions, considère l’innovation comme à la fois souhaitable et normale et favorise les 
innovateurs comme des modèles à imiter (Dmour et al., 2016). Jackson, (2011) a fait valoir 
que la culture organisationnelle continue d’être citée comme un facteur important dans le 
succès ou l’échec de l’adoption des SI. Ceci est mis en évidence par la tendance croissante du 
nombre d’études qui traitent des questions culturelles dans la littérature sur les SI au cours des 
dernières décennies (Dmour et al., 2017). 
 Selon Tushman et al., (1997), la culture organisationnelle est au cœur de l’innovation 
organisationnelle. Les organisations qui réussissent ont la capacité d’absorber l’innovation 
dans la culture organisationnelle et les processus de gestion. Pour Hooi (2006) les 
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organisations dont la culture d’entreprise est ouverte et flexible s’adaptent facilement aux 
nouvelles technologies et aux changements qui les accompagnent. Irani et al., (2005) 
affirment que les employés qui perçoivent la culture de leur organisation comme un système 
ouvert sont plus enclins à avoir une attitude positive envers le changement organisationnel et, 
par conséquent, à percevoir une plus grande préparation aux changements avant l’adoption 
des nouvelles technologies dans l’organisation.  En revanche, des valeurs comme la rigidité, 
le contrôle, la prévisibilité, la stabilité et l’ordre (principalement associées aux structures 
hiérarchiques) entraveront l’innovation (Arad et al., 1997). De plus, un conflit entre les 
technologies de l’information et la culture organisationnelle peut entraîner une résistance des 
utilisateurs à l’adoption des technologies de l’information. Pour  Teo & Pian (2003), les 
principaux obstacles à l’adoption et à la mise en œuvre de l’e-GRH sont la résistance aux 
changements des utilisateurs, due à la modification des pratiques et des procédures de travail. 
Par conséquent, les organisations ayant une culture qui accepte le changement et encourage 
les employés à apprendre seraient plus susceptibles d’adopter un système de gestion 
électronique des ressources humaines. 
H3d : Il existe une relation positive entre la culture organisationnelle et l’adoption et la 
mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.4. Les facteurs environnementaux 
 Les facteurs environnementaux comprennent : la conformité réglementaire et le soutien 
du gouvernement, et les externalités de réseau. 
H4 : Il existe une relation positive entre les facteurs environnementaux et l’adoption et la 
mise en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.4.1. La conformité réglementaire et le soutien du gouvernement 
 Le déterminant « soutien du gouvernement et conformité réglementaire » est considéré 
par plusieurs chercheurs comme un facteur prédictif essentiel de l’adoption de la gestion 
électronique des ressources humaines (Dmour et al., 2016, 2017; Masum et al., 2016; 
Troshani et al., 2011). Dans l’adoption d’un comportement informatique, les activités, les 
politiques et les procédures du gouvernement peuvent soit promouvoir soit inhiber l’adoption 
de l’innovation informatique par l’organisation. Le gouvernement peut soutenir l’adoption des 
innovations technologiques à travers les réglementations et l’engagement à promouvoir les 
applications informatiques, les incitations fiscales, la fourniture d’information, la disponibilité 
et la qualité de l’infrastructure informatique publique, la formation et les ateliers 
informatiques, les lois visant à protéger la confidentialité et la sécurité des informations, les 
lois visant à lutter contre la cybercriminalité et d’autres activités (Dmour et al., 2017). Comme 
il peut les freiner en cas de manque d’infrastructures de télécommunications, de faible 
pénétration d’Internet, de protection nationale rigide des données et ainsi de suite. Pour 
Troshani et al., (2011), les organisations du secteur public adoptent des systèmes 
d’information RH qui les aident à respecter la conformité réglementaire. Les organisations 
publiques doivent s’assurer qu’elles suivent et respectent les lois de travail et d’emploi dans la 
gestion de l’ensemble de leurs fonctions (Rahman et al., 2018).  
H4a : Il existe une relation positive entre la conformité réglementaire et le soutien du 
gouvernement, et l’adoption et la mise en place de la gestion électronique des ressources 
humaines.  
6.4.2. Les externalités de réseau 
 Les organisations peuvent adopter une innovation en fonction du nombre d’autres 
organisations interdépendantes dans son environnement qui ont adopté l’innovation en 
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question. Dans la littérature sur l’adoption des innovations en technologies de l’information, 
ces contingences externes sont théorisées dans le concept d’externalités de réseau ou 
d’influences externes (Abrahamson & Rosenkopf, 1997). Dmour et al., (2017) ont constaté 
qu’il existe de nombreuses innovations dans lesquelles l’utilité d’un adoptant augmente avec 
le nombre d’autres adoptants. Selon Abrahamson & Rosenkopf (1997), la théorie des 
externalités de réseau affirme que la valeur de l’innovation focale et, par conséquent, sa 
probabilité d’adoption, est intrinsèquement déterminée par le nombre d’autres utilisateurs. 
L’augmentation du nombre d’organisations qui ont adopté une nouvelle technologie réussite 
contribue à légitimer l’utilisation de l’innovation et à faciliter son adoption par d’autres 
organisations (Haeruddin, 2017). Dmour et al., (2016)  ont affirmé que la communication 
entre les membres d’un réseau social peut améliorer la vitesse d’adoption d’une innovation. 
La mesure dans laquelle les membres d’une organisation partagent des informations avec 
d’autres organisations est désignée comme leur degré d’interconnexion. Plus le niveau de 
partage informel de l’information est élevé, plus les membres de l’organisation sont 
susceptibles d’être exposés à de nouvelles idées et de nouveaux objets.  Les preuves 
empiriques suggèrent que les influences externes sont des facteurs importants pour l’adoption 
de l’innovation (Dmour et al., 2017).  
H4b : Il existe une relation positive entre les externalités de réseau et l’adoption et la mise 
en place de la gestion électronique des ressources humaines.  
6.5. Présentation du modèle conceptuel 
L’analyse de la revue de littérature relative à l’adoption de la gestion électronique des 
ressources humaines dans les organisations en général et dans le secteur public en particulier , 
nous a permis de présenter le modèle conceptuel  ci-dessous (figure 1) relatif aux facteurs  
impactant l’adoption et la réussite  de la mise en place de l’e-GRH au sein des administrations 
publiques.  
Figure 1 : Le modèle conceptuel de la recherche 
Source : Auteurs 
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L’évolution de la gestion électronique des ressources humaines constitue aujourd’hui un 
sujet de plus en plus intéressant et consistant  dans  la littérature managériale (Alam et al., 
2016; T. V. Bondarouk & Ruël, 2009; Dmour et al., 2017).  L’e-GRH permet désormais 
d’orienter la gestion des ressources humaines vers de nouvelles activités à haute valeur 
ajoutée, en assurant à l’organisation des gains  aussi bien opérationnels, relationnels que 
stratégiques (Parry & Tyson, 2011). Toutefois, la concrétisation et la réalisation de ces 
bénéfices restent intimement liées à la disponibilité de facteurs   favorisant l’acceptation et 
l’appropriation de  ces nouvelles technologies de gestion au sein des organisations. 
Dans ce sens, le présent article présente une lecture synthétique de la revue de littérature 
dans le domaine de l’e-GRH, et plus particulièrement les modèles théoriques et les facteurs 
impactant l’adoption et la réussite organisationnelle des innovations technologiques. A la 
lumière de l’analyse de cette revue de littérature, nous proposons un nouveau modèle 
conceptuel des facteurs impactant l’adoption et la réussite  de la mise en place de l’e-GRH au 
sein des organisations publiques. Ce modèle est fondé  sur la combinaison des modèles 
Technologie – Organisation -  Environnement « TOE », et du modèle d'adéquation Homme-
Organisation-Technologie « HOT Fit », et se base sur quatre types clés de facteurs, à savoir : 
les facteurs humains, les facteurs technologiques, les facteurs organisationnels et les facteurs 
environnementaux. 
Pour réussir le processus de mise en place, les organisations publiques doivent démontrer 
les avantages que la gestion électronique des ressources humaines peut apporter à leur 
organisation, notamment en matière d’efficacité opérationnelle, d’accélération des processus 
RH, d’amélioration de la communication et d’aide à la prise de décision. Ces avantages visent 
à créer un climat favorable pour l’adoption de l’innovation et à justifier le coût d’adoption et 
de maintenance d’un système de gestion électronique des ressources humaines. Et pour éviter 
la résistance du personnel,  une des raisons très importantes de l'échec de toute nouvelle 
innovation dans le secteur public, le nouveau système doit être facile à utiliser, présenter des 
fonctionnalités intéressantes et conviviales et être compatible avec les systèmes existants et 
les valeurs de l’organisation. L’engagement de la direction est également d’une importance 
fondamentale dans la réussite de la mise en place de la gestion électronique des ressources 
humaines, car il permet de  soutenir les efforts d’adoption,  de mettre à la disposition de 
l’organisation l’infrastructure et les moyens adéquats, de procéder aux restructurations 
nécessaires  et de développer les compétences informatiques du personnel, notamment à 
travers la formation.  
Les facteurs environnementaux affectent l’adoption de l’e-GRH à travers le soutien du 
gouvernement et la conformité réglementaire d’une part et les adoptions réussies ou les 
externalités de réseau d’autre part.  Les organisations publiques adoptent les systèmes de 
gestion électronique des ressources humaines pour se conformer à la réglementation publique 
en matière de gestion des ressources humaines et de digitalisation de l’administration. Ainsi, 
en fournissant les moyens financiers nécessaires et l’infrastructure et le cadre juridique  
adéquats, l’Etat joue un rôle crucial dans l’adoption de ces innovations. De même, 
l’augmentation du nombre d’organisations publiques qui ont adopté un système réussi de 
gestion électronique des ressources humaines augmente la probabilité pour que d’autres 
organisations l’adoptent également.  
Cette recherche contribue au corpus de connaissances existant en améliorant la 
compréhension actuelle des facteurs d’adoption et de réussite de l’e-GRH dans le contexte des 
administrations publiques. Ce modèle conceptuel fera l’objet d’une étude qualitative 
exploratoire, suivie d’une étude quantitative confirmatoire avec les responsables RH, les 
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managers et les utilisateurs de la gestion électronique des ressources humaines au sein de 
l’administration publique au Maroc.  
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